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Таким образом, используя комплексный подход к управлению репутацией, 
возможно контролировать и корректировать общественное мнение, а также 
привлекать материальные средства, что позволит реализовывать цели и задачи 
некоммерческой организации.
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Оценка уровня развития 
профессиональных компетенции сотрудников 
(на примере ОАО «ТНК-ВР»)
Успех любой компании определяют люди, которые в ней работают, их 
профессионализм, сплоченность и чувство причастности. Достижение стратегических 
целей немыслимо без сильной профессиональной команды. Сотрудники играют 
решающую роль в становлении мощной и успешной компании.
Доступ к передовым знаниям и технологиям является приоритетной задачей. 
Поэтому компания должна быть заинтересована в профессиональном развитии своих 
сотрудников. Растущие требования к качеству принимаемых бизнес-решений, 
внедрение передовых методов управления, новой техники (технологий) требуют 
более четкого контроля профессионального уровня специалистов с целью устранения 
имеющихся пробелов в знаниях и навыках.
Сегодня в научной литературе существует чрезвычайно разнообразная трактовка 
понятий «компетенция», «компетентность» и «компетентностный подход». 
Некоторые исследователи полагают, что «основателем компетентностного подхода 
был Аристотель, который изучал возможности состояния человека, обозначаемого 
греческим «atere» -  «сила, которая развивалась и совершенствовалась до такой 
степени, что стала характерной чертой личности» [1: 155].
Н. И. Алмазова определяет «компетенции как знания и умения в определенной 
сфере человеческой деятельности, а компетентность -  это качественное 
использование компетенций» [2: 12].
Представители научно-академического сообщества полагают, что «компетенция 
-  это предметная область, в которой индивид хорошо осведомлен и проявляет 
готовность к выполнению деятельности, а компетентность — интегрированная 
характеристика качеств личности, выступающая как результат подготовки 
выпускника для выполнения деятельности в определенных областях» [3: 28]. Иными 
словами, компетенция -  это знания, а компетентность -  умения (действия). В отличие 
от термина «квалификация» компетенции включают помимо сугубо 
профессиональных знаний и умений, характеризующих квалификацию, такие 
качества, как инициатива, сотрудничество, способность к работе в группе, 
коммуникативные способности, умение учиться, оценивать, логически мыслить, 
отбирать и использовать информацию.
Профессиональные компетенции состоят из набора специальных знаний и 
навыков, характерных для конкретной профессиональной деятельности. Они же 
устанавливают рамки профессиональных знаний, умений и поведенческих 
стандартов, требуемых для успешного выполнения обязанностей каждой конкретной 
должности.
Обучение и профессиональное развитие сотрудников является частью 
корпоративной культуры ОАО «ТНК-ВР». Компания разрабатывает систему 
обучающих программ по различным направлениям, которыми может пользоваться 
любой сотрудник, вне зависимости от должности, которую он занимает в данный 
момент.
Данные программы позволяют сотрудникам переходить в рамках компании с 
одной должности на другую. Ротация позволяет сотрудникам получить новые знания 
и опыт, лучше понять объемы работ и масштабы бизнеса компании. Эти программы 
является мощным инструментом карьерного роста и повышает заинтересованность 
сотрудников в достижении стратегических целей компании.
По результатам оценки персонала выявляются компетенции, требующие 
массового развития (создаются целевые программы обучения на 1-3 года), 
индивидуальные «пробелы» в знаниях сотрудников (разрабатываются 
индивидуальные программы обучения), создается (актуализируется) кадровый резерв 
предприятий и разрабатывается программа ротации персонала.
Разработка курса проводится на основе оценки компетенций. Вначале состоится 
оценка, затем определение программ обучения. Проведение оценки будет 
осуществляться путем тестирования. Результатом тестирования становится 
процентный показатель -  на сколько процентов фактический уровень соответствует 
требуемому профилю.
Зная фактический уровень знаний можно наиболее точно сформировать 
программу обучения для сотрудника, а также определить перечень необходимых 
курсов для повышения квалификации.
Факторами успеха программы обучения будут являться:
-  практичность (разработчики и преподаватели курсов должны давать не столько 
академические, сколько практические знания);
-  гибкость (возможность проводить обучение не только по типовым курсам, но 
обновлять курсы на основе последних достижений науки и промышленности);
-  оптимальная продолжительность (продолжительность одной серии курсов 
повышения квалификации -  5 дней: работодатель может «оторвать» сотрудника от 
производства на этот срок, а срок достаточен для освоения курса).
Ожидаемый результат должен оправдать направленные на него затраты:
-  знания и навыки персонала приобретут соответствие стоящим перед 
компанией задачам;
-  активизируется способность прогнозирования и обеспечения достаточности 
персонала и, при необходимости, оптимизации затрат на персонал;
-  появится оперативность заполнения ключевых вакансий;
-  возрастет мотивация персонала на развитие и продвижение по карьерной 
лестнице.
В настоящее время профессиональным компетенциям и развитию персонала на 
их основе уделяется большое внимание. Нефтегазовая отрасль вырвалась вперед в 
части уже реализованных проектов по разработке профессиональных компетенций, 
внедрению процедур их регулярной оценки и обучении на основе выявленных «белых 
пятен». Кроме того, профессиональные компетенции являются основой для 
формулирования «заказа» высшим и средним учебным заведением на подготовку 
специалистов необходимой квалификации. Использование профкомпетенций дает 
возможность компаниям планировать деятельность кадровых служб, связанную с 
обеспечением персонала нужной квалификации в долгосрочной перспективе.
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